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問題と目的
　近年、何か冷めた感じのする職場が増えているという指摘がある。たとえば、
直接対話をせずに全てメールで機械的に返事をする、自分の業績に直接関係の
ないことには協力・参加しない、状況を伝え合いながら部門間での連携が上手
くできないなどの状況があり、現代の職場は「お互いに関わらない、協力し合
えない組織」になっているといわれる（高橋・河合・永田・渡部，2008）。こ
のように指摘される職場において、大きな問題のひとつとして離職の問題があ
ろう。もちろん企業にとってはすべての離職が問題というわけではないであろ
うが、「７・５・３問題」ともよばれる若者の早期離職の問題は頻繁に指摘さ
れるところである。また若者の離職だけに留まらず、特定の企業、看護職や福
祉職といった特定の職種における離職率の高さなども問題視されている。
　このような状況の中で、従業員同士がほめあう、感謝を交換するといった施
策を実施し、離職率を減少させた事例がある。たとえばインターネットメディ
ア事業を手がける株式会社サイバーエージェントでは、「トピックスメール」と
いう制度が導入されている（曽山，2010）。これは、ある社員が他の社員の業績
を評価し、ほめるメールを投稿すると、そのメールが社内全体に配信されると
いうシステムで、そのメールを見た他の社員もメールの内容に対する賞賛メー
ルを社内全体に配信し、評価を共有できるというものである。このシステムの
導入以降、同社の離職率は従来の３分の１に減少したという（NHK, 2008）。
　また、アステラス製薬株式会社では「HARP」という制度を2008年から導入
している。それは、同僚からの思わぬ助けや多忙な中で手伝ってくれたときな
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どに感謝のメールを出すことを奨励する制度である。利用した社員からは「相
手とのコミュニケーションがさらに向上し、仕事上でも好影響がでたように思
う」「すき間業務を支えている人間がいることを認知してもらえたことは嬉し
く、今後の励みになる」などの感想が寄せられたという（江頭，2009）。
　これらの例から、称賛や感謝を示すこと、それをシェアすることが組織に有
益な作用を及ぼしていることが推測される。称賛や感謝については、心理学領
域において「ほめ」の研究として行われてきた。なお、「ほめ」というと称賛
であり、感謝とは若干意味合いが異なるとも考えられる。ところが、たとえば
「ありがとう」といった、ほめ手の感情を表現することも「ほめ」として受け
取られる（Brophy, 1981）ことから、以前より称賛も感謝も「ほめ」として扱
われてきている（青木， 2012）。これにならい、本研究でも上述の事例は「ほめ」
の作用と考える。
　この「ほめ」に関する研究は、達成動機づけや内発的動機づけとの関連で捉
えられることが多かった。そして、その効果、すなわちどの程度動機づけを向
上させるかという強化子としてこれを検討している場合が多い。このような考
え方は職場でも応用されており、称賛や感謝は従業員の動機づけや成長をうな
がす要因として重要視されることも多い。
　しかし、これらとは異なった文脈での検討もある。青木（2005）は「ほめ」
の研究をレビューして、動機づけとの関連を検討した研究群に加え、感情的側
面、特に自尊感情への影響を検討した研究をまとめ、「ほめ」は自尊感情を高
める作用を持つことを指摘している。この他にも、高崎（2002）は、ほめられ
た子どもが自分自身の存在価値を肯定するという傾向があることを指摘してい
る。さらに「ほめ」は、ほめる側にも、またほめる側とほめられる側の関係に
ついても影響を与える。たとえば柳田（1998）は、ほめることは細やかな観察
につながると指摘しており、ほめるために観察をすることによって、ほめられ
る者の性格や特徴についての理解がより深まると指摘する。また高崎（2010）は、
社会人や学生を対象とした調査から、「ほめ」の効果として「相手とのいい関
係が作れた」「相手を認めていることが伝わった」などの「コミュニケーショ
ン効果」があることを確認している。
　このような「ほめ」に関する知見から、ほめられることは自分自身の存在を
より肯定的に捉えられるようになり、また自分が相手に認められているという
認識を生み出すと考えられる。またほめるという行為は、相手の理解の促進や、
コミュニケーションの促進につながっていると考えられる。前述の企業におい
ては、「ほめ」が従来以上に生起するような環境を整えたことによって、こういっ
た「ほめ」の肯定的な影響が生じていると推測できる。
　では、サイバーエージェントの事例のように、離職率が下がったことに「ほめ」
はどのように影響しているのであろうか。「ほめ」には様々な影響があることは、
経験的にも、また上述のように研究においても確認されるが、「ほめ」から離
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職に至る過程を明確にした知見はほとんどない。そこで本研究では、これまで
の検討をふまえて、「ほめ」から離職に至る過程に次のような関連性を仮定する。
　まず職場においてほめられるということは、他のメンバーに受容されている、
認められている感情を生じさせると仮定する。「ほめ」は、自尊感情などの自
分を肯定する感情や、相手に認められているという認識を生み出す、またほめ
るためには観察が必要などの知見から、このような仮定が考えられる。鈴木・
小川（2008）は「自分は人から受け入れられている、人とつながっているとい
うことに根ざした肯定的な感情」を被受容感と定義しており、本研究でもこれ
を被受容感とよぶ。
　さらにこのような被受容感は、組織に対する能動的な意識、すなわち自分は
この職場の一員であり、みんなのために努力するという意識を高めると仮定
する。この仮定は、「すき間業務を支えている人間がいることを認知してもら
えたことは嬉しく、今後の励みになる」といったコメントがあること（江頭，
2009）や、被受容感はやる気と関連する（杉山，2002）という知見などを踏ま
えてのものである。なお本研究では、自分はこの職場の一員であり、みんなの
ために努力するという意識について、Ames（1992）や小方（1998）などの言
及を参考に、これを所属感とよぶ。このような職場への所属感が高まれば、離
職という行動は減少すると予測される。
　本研究では、以上のような関連性について検討することを目的として、学生
のアルバイトを取り上げる。アルバイト先における「ほめ」が被受容感に影響
し、それにより所属感が向上し、結果としてアルバイト継続期間が長くなると
いう関連性を検討していく。
方法
調査時期
　2011年10月下旬から11月上旬。
調査対象
　愛知県内の大学生、大学院生、専門学校生で、これまでに長期的なアルバイ
ト（１カ月以上在籍）を２つ以上経験したことがある者を対象とした。有効回
答は102名（男性21名、女性81名、平均年齢21.34歳、SD=1.59）であった。
調査内容
　まず、フェイスシートで年齢と性別についてたずねた。続いて、これまでに
いくつの長期的なアルバイトを経験したのかについて回答を求め、さらにそれ
らのアルバイトの中で、職場の人間関係の雰囲気が異なるアルバイトを２つ想
起させ、それぞれについて職種や内容と継続期間について記入を求めた。１人
の対象に１つのアルバイト経験をたずねたとすれば、良い印象が残っている場
合に偏ってしまうかもしれない。それを避けるために、「人間関係の雰囲気が
異なる」という表現を用いて２つの経験について回答を求めた。
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　次に、アルバイト先の「ほめ」の様子について把握するために、２つのアル
バイト別に次の内容について回答を求めた。①回答者自身が社員や主任などの
責任者にほめられる頻度、②回答者自身がアルバイトメンバーにほめられる頻
度、③アルバイトメンバーが社員や主任などの責任者にほめられる頻度につい
て、それぞれ「ほめられることは全くない（１）」から「ほめられることがか
なりある（４）」までの４件法で回答を求めた。また、④アルバイト同士でほ
めあう頻度について、「ほめ合うことは全くない（１）」から「ほめ合うことが
かなりある（４）」までの４件法で回答を求めた。なお、③や④を含めたのは、
対象者がほめられた経験を測定したいのではなく、その職場環境に「ほめ」が
どの程度あるのかを測定するためであった。
　さらに、そのアルバイト先での被受容感と所属感を把握するために、鈴木・
小川（2008）の被受容感尺度と川嶋（1998）の所属感尺度を参考に項目を準備
した。いずれも、アルバイト先での被受容感、所属感を測定する目的の尺度で
はないため、適宜修正、追加を行い、18項目を用いた。これらの質問には、そ
れぞれのアルバイト別に、「全く当てはまらない（１）」から「非常にあてはま
る（５）」までの５件法で回答を求めた。
　なお今回の方法では、１人の対象者から２つの事例についての回答が得られ
る。これらのデータを分析するにあたり、今回はそれぞれの事例を１ケースと
して扱った。102名の回答から204のケースが得られるため、データ数は204と
なる。また分析には、Ｒ（2.15.1）および2012年10月22日現在において最新のパッ
ケージを用いた。
結果
対象者のアルバイト経験
　今回は、長期的なアルバイト（１カ月以上在籍）を２つ以上経験したこと
がある者を対象としているが、この対象における平均アルバイト経験数は3.95
（SD=2.04）であった。性別では、男性の平均は4.14（SD=1.82）、女性は3.90
（SD=2.10）であり、男性の方がやや多いが、Welchのt検定の結果、有意な差
は認められなかった（t=0.52, df=34.99）。
　また回答された204のアルバイトケースについて、その継続期間の平均は
17.80ヶ月（SD=13.82、最大値60）であった。男女別にみると、男性の平均は
18.74ヶ月（SD=14.47）、女性は17.56ヶ月（SD=13.68）であり、これらの間に
有意な差は認められなかった（t=0.48, df=61.35）。
被受容感および所属感についての検討 
　被受容感と所属感について問うた18の項目については、平均値や標準偏差、
また分布の様子を確認し、特に極端な分布の偏りがないことを確認した。続い
て、これら18項目の固有値を確認した。固有値の推移は、10.737、1.517、1.019、
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0.681と続き、３因子が示唆された。さらに並行分析を行ったところ、２因子
が示唆された。この18項目については、被受容感と所属感の項目が含まれるこ
と、また抽出後の因子のまとまりを勘案し、２因子を抽出することとした。
　主因子法およびプロマックス回転後の因子パタンをTable 1に示す。第１因
子には、「14.アルバイト先のために頑張ろうと思う」「9. アルバイト先に貢献
したい」「17.特別な事情がない限りこのアルバイトを辞めようとは思わない」
といった項目が高い因子パタンを示している。その職場の一員としての自覚が
あり、そこに貢献したいという意識を示す項目が集まっているといえよう。ま
たこれらの項目は、所属感として準備した項目群でもある。そこでこの因子を
所属感因子と命名する。
　第２因子は、「3. メンバーから大切にされていると思う」「6. 悩みをきいてく
れる人がいる」「2. メンバーから受け入れられていると思う」などが高い因子
パタンを示している。これらは職場のメンバーとの関わりに関連する項目であ
り、またそのメンバーに認められているという意識を示す項目といえよう。こ
れらは被受容感の項目として準備したものでもあり、これを被受容感因子と命
名する。なお、因子間相関は.706と高い値であったが、以上の結果が示すよう
に所属感と被受容感は別の因子ととらえるべきであろう。
Table 1　被受容感および所属感についての因子分析結果
　次に、それぞれの因子に.500以上のパタンを示す項目をその下位尺度を構成
する項目として選出した。所属感因子は９項目、被受容感因子は７項目で構
成される。信頼性の検討のため、それぞれについてCronbachのα係数、因子
分析モデルでみた場合の信頼性であるMcDonaldのωh係数（Zinbarg, Revelle, 
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Yovel, & Li, 2005）を算出したところ、所属感因子はα=.94、ωh=.87、被受容
感因子はα=.91、ωh=.77であった。そこでこれらの項目を用い、その合計得点
を下位尺度得点として算出したところ、所属感因子は平均値30.36、標準偏差
9.75、被受容感因子の平均値は25.94 、標準偏差は6.76であった。なお、いずれ
の得点においても性差はなかった（所属感：男性30.31（SD=10.12）、女性30.38 
（SD=9.68）、t=0.04, df=61.85、被受容感：男性26.62（SD=6.61）、女性25.76 
（SD=6.81）、t=0.45, df=65.36）。
「ほめ」と被受容感、所属感、継続期間の関連
　「ほめ」と所属感、被受容感、継続期間の関連を検討するため、まず各変数
間の相関関係を求めた。各測定指標の平均、標準偏差とともに、Table 2にそ
れを示す。
　Table 2に示されるように、「ほめ」の頻度に関する４指標間の間には中程度
の相関が認められる。また、「ほめ」と所属感、被受容感の間にも中程度の相
関が認められる。継続期間については、「ほめ」や所属感、被受容感との間に
やや弱い相関が認められるが、「ほめ」よりも所属感、被受容感との相関係数
の方が若干高いといえよう。
　次に共分散構造分析を適用し、「ほめ」と被受容感、所属感、継続期間の関
係についての検討を行った。先にも述べたように、職場の「ほめ」に関する環
境は、被受容感に影響を与え、それが所属感に、さらにその職場でのアルバイ
トの継続期間に影響を与えるという因果関係を仮定する。そこでこれをFigure 
1に示すようなモデルに表現した。
Table 2　各変数の基礎統計量および相関係数
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Figure １　本研究で仮定されるモデル
　なお、「ほめ」についての①から④の項目間に中程度の相関が認められたこ
とから、これらの項目に影響を与える「『ほめ』環境」という潜在変数を仮定
した。また被受容感、所属感に関しては、より適切な解の推定を目指し因子分
析の結果を用いて項目を小包化した（清水・山本, 2007など参照）。被受容感
に対応する「小包1」は項目14、15、13の３項目の合計点、「小包２」は項目9、
11、12の３項目の合計点、「小包3」は項目14、10、16の３項目の合計である。
所属感に対応する「小包4」は項目３、５、７の３項目の合計点、「小包５」は
項目６、４の２項目の合計、「小包６」は項目２、１の２項目の合計を用いた。
　またこのモデルの適切性を検討するために、二つの別のモデルとの比較も試
みた。そのひとつは、被受容感と所属感の順を入れ替えたモデルである。さら
に、Figure ２のように「ほめ」から継続期間の間に被受容感と所属感という
複数の経路を持つモデルを仮定した。
Figure ２　複数の経路を持つモデル
　まずFigure １のモデルについて共分散構造分析を行った結果、モデル中の
潜在変数と観測変数間、潜在変数間の全てのパスが１％水準で有意であること
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が確認された。適合度については、χ2値が161.25（df=42, p<.01）、GFIは0.888、
AGFIは0.824、RMSEAは0.118、CFIは0.927であった。なお、AICは209.25、
CAICは-104.11であった。これらの結果からモデルとデータの適合性は悪くは
ないが、良いともいえないレベルであるといえよう。そこで修正指標を参考に、
自分が責任者にほめられる頻度とアルバイト同士でほめあう頻度の間、自分が
アルバイトメンバーにほめられる頻度と、アルバイトメンバーが責任者にほめ
られる頻度の間、「小包１」と「小包２」の間で誤差間に共分散を仮定するパ
スを加えた。
　この修正の結果、モデル中の全てのパスは１％水準で有意であり、さらにχ2値は
69.58（df=39, p<.01）、GFIは0.943、AGFIは0.904、RMSEAは0.062、CFIは0.981
となった。またAICは123.58、CAICは-176.83であった。パス係数（標準化さ
れた推定値）を加えた図をFigure ３に示す。観測変数と潜在変数の間のパス
係数は高い値であり、また適合度指標の観点からも、RMSEAは0.05を越えて
いるなどといった点はあるが、適当なモデルといえるであろう。
　次に被受容感と所属感の順を入れ替えたモデルについて分析を行った。その
結果、モデル中の全てのパスは１％水準で有意であった。適合度指標に関して
は、χ2値は191.02（df=42, p<.01）、GFIは0.867、AGFIは0.790、RMSEAは0.132、
CFIは0.909であった。またAICは239.02、CAICは-74.34であった。適合度指標
はあまりよくないため、修正指標を参考に、自分が責任者にほめられる頻度と
アルバイト同士でほめあう頻度の間、自分がアルバイトメンバーにほめられる
頻度と、アルバイトメンバーが責任者にほめられる頻度の間、「小包１」と「小
包２」の間で誤差間に共分散を仮定するパスを加えた。その結果すべてのパス
は有意となり、またχ2値は100.07（df=39, p<.01）、GFIは0.919、AGFIは0.863、
RMSEAは0.088、CFIは0.963、AICは154.07、CAICは-146.33まで改善された。
しかし、この段階においても修正指標は「ほめ」から被受容感、被受容感から
所属感へのパスを仮定することを示唆するものであった。これらの結果から、
先の被受容感が所属感に先行するモデルの方がより適切と判断できる。
　次にFigure ２のように「ほめ」から継続期間の間に被受容感と所属感とい
う複数の経路を持つモデルの分析を試みた。その結果、モデルに含まれる各
パスは有意であるものの、適合度指標は先の分析の初発モデルよりも良くな
いものであった。χ2値は 205.60（df=41, p<.01）、GFIは0.863、AGFIは0.780、
RMSEAは0.140、CFIは0.899、AICは255.60、CAICは-53.45であった。またこ
れを初発モデルとして先の分析と同様に観測指標間にパスを加える修正を試み
たが、あまりよい結果は得られなかった。さらに修正指標は、被受容感と所
属感の間に何らかの関係を設定すべきであることを強く示唆するものであっ
た。この結果から、被受容感と所属感という複数の経路を持つモデルよりも、
Figure 1のような直線的なモデルの方が適当と考えられる。
　以上の結果、Figure １に示したモデルが３つの中で最も適当なものといえ
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よう。そこでこのモデルを基に、さらに「ほめ」から所属感へのパス、「ほめ」
から継続期間へのパス、被受容感から継続期間へのパスを加えることの適否に
ついて検討した。「ほめ」から所属感へのパスについては、それを仮定しても
有意なパス係数は得られなかった。同様に、被受容感から継続期間へのパスも
有意なものとはならなかった。しかし「ほめ」から継続期間へのパスを仮定し
た場合、これは５%水準（p=.048）で有意なものとなった。この場合の適合度
指標は、χ2値は65.73（df=38, p<.01）、GFIは0.945、AGFIは0.905、RMSEAは0.060、
CFIは0.983である。またAICは121.73、CAICは-174.36であった。この結果を
Figure ４に示す。
Figure ３　共分散構造分析の結果
Figure ４　「ほめ」環境から継続期間へのパスを加えたモデルの結果
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　Figure ３のモデルもFigure ４のモデルも、適合度指標における相違はほ
とんどない。しかし継続期間の決定係数は、Figure ３のモデルでは0.169、
Figure ４のモデルでは0.182であり、若干Figure ４のモデルの方が高い。また
「ほめ」から継続期間へのパスは有意なものであったことも加味すると、今回
はFigure ４のモデルの方が適当なものといえよう。
考察
　本研究は、「ほめ」を日常的に取り入れた会社において離職率が減少したと
いう事例をもとに、学生のアルバイトの継続期間について、アルバイト先での
「ほめ」の頻度が影響すると推測した。アルバイト先での「ほめ」の頻度と継
続期間の関連については、その影響過程を説明する変数としてアルバイト先で
の被受容感と所属感を取り上げた。そして「ほめ」の頻度はアルバイト先での
被受容感の向上に影響し、更にそれによって所属感が高まり、結果としてアル
バイトの継続期間が長くなる、という関連を仮定し、これを検討することを目
的とした。
　大学生等102名、204ケースのアルバイト経験をもとに、共分散構造分析を用
いてその仮説モデルの妥当性を検討したところ、Figure ４に示されるような関
連性が示唆された。これは本研究の仮説をほぼ支持する結果といえる。すなわ
ち、「ほめ」が頻繁に行われるような職場であれば、それがそこで働く個人の被
受容感を高める。被受容感が高まれば、組織への所属感が高まり、その結果と
してアルバイトの継続期間が長くなるという関連があることが支持された。
　なお、仮説においては言及していないことであったが、「ほめ」に関する職
場環境は、直接的にアルバイトの継続期間とも関連していた。ただし共分散構
造分析の結果は、この直接のパスは仮定しても仮定しなくても、ほとんど適合
度は変わらないことを示している。今回は、そのパス係数が５％水準で有意で
あることと、それを仮定する方が若干であるが継続期間の決定係数が高まるこ
とを考慮して、パスを仮定する方が適当ではないかと判断したが、この点は今
後さらに検討されるべきといえよう。
　また仕事への動機づけが注目される職場での「ほめ」であるが、今回の研究
では、動機づけは所属感と関連していると考えられる。この所属感は「ほめ」
から直接の影響を受けるものではなく、被受容感を通して影響を受けていた。
動機づけの実験的研究では、「ほめ」と動機づけの直接的関連が検討されるこ
とも多いが、組織という場面では、被受容感という要因がそれを媒介している
ことが示された。
　このような結果を踏まえると、「ほめ」を積極的に取り入れた会社の離職率
が減少した原因は、「ほめ」のある環境によって社員の被受容感が向上した結
果、所属感が高まったことにあると推測できよう。斎藤（2008）の『働きがい
のある会社 日本におけるベスト25』によると、その25社の強みとして、「信用」
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「尊敬」「公正」「誇り」「連帯感」の５つが共通してあると指摘されている。先
にあげたサイバーエージェントもその中に選ばれており、中でも「連帯感」の
項目において、「この会社には『家族』『仲間』といった雰囲気がある」「一体
感を感じることのできる会社である」という評価が高かった。また曽山（2010）
も同社について同様なことを指摘している。ここには、社員同士がほめ合うと
いう施策が影響していると推測できよう。
　以上のように、本研究は組織への人の定着において「ほめ」のある環境が重
要であることを支持するものであるが、そのような環境の形成に対しても示唆
が得られる。本研究では「ほめ」のある環境について、回答者自身が社員や主
任などの責任者にほめられる頻度、回答者自身がアルバイトメンバーにほめら
れる頻度、アルバイトメンバーが社員や主任などの責任者にほめられる頻度、
アルバイト同士でほめあう頻度、に影響を与えるひとつの潜在変数と仮定した。
潜在変数から観測変数へのパス（標準化された推定値）は、.７から．８台と
いう高い値であり、またそこに際立った係数の差はないといえよう。すなわち、
職場の「ほめ」の環境を作り出すのは、社員といった責任者の仕事に限定され
るものとはいえず、責任者、アルバイトの別を問わず、そこに所属するすべて
の構成員が他の構成員に対して行うことによって作り出されるものと考えられ
る。このことは、自らを含む構成員の離職を減少させるために、「ほめる」と
いうことの重要性をすべての構成員が自覚し、実践することが肝要であること
を示唆するものであろう。
　日本経済新聞、日本能率協会、企業情報化協会、日本能率協会総合研究所の
共同による、「新入社員の早期離職対策共同調査 調査結果」（2007）では、社
内のコミュニケーションに問題を抱えている企業ほど早期離職に悩んでいると
いう傾向が認められている。本研究は、アルバイト経験を分析したものであり、
正規従業員の離職とはメカニズムが異なっているかもしれない。また本研究で
は社会的変数を考慮していないことも一般化の限界になっていよう。さらに、
１名の対象から２ケースのデータを収集し、これを１つのサンプルとした方法
にも課題が残る。しかし、「ほめ」を日常に取り入れた会社の離職率が減少し
た原因を検討する際の一助にはなるであろう。より望ましい組織形成への示唆
を得るため、今後のさらなる検討が求められる。
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Appendix 1　Figure 3に示した結果の詳細
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Appendix ２　Fifure４に示した結果の詳細
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